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Voorwoord  
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Samenvatting 
De doelstelling van dit onderzoek was het verkrijgen van inzicht in welke contextuele 
factoren invloed hebben op de mate van zelfsturing in het leren bij leerkrachten in het 
primair onderwijs. De gepercipieerde leercultuur onderverdeeld in de subvariabelen 
percepties op de mate van samenwerking en de kwaliteit van het HR beleid als mede 
de gepercipieerde werkkenmerken onderverdeeld in de subvariabelen percepties op 
de werkeisen en taakautonomie zijn middels een vragenlijst onderzocht als factoren. 
Aan dit onderzoek namen 92 leerkrachten binnen één Haags bestuur, bestaande uit 
vier scholen, deel. De percepties op de kwaliteit van het HR beleid, de mate van 
samenwerking, de werkeisen en taakautonomie blijken geen invloed te hebben op de 
mate van zelfsturing in het leren van leerkrachten in het primair onderwijs. 
 
1 Inleiding 
De ontwikkeling van werknemers en werkgevers is tegenwoordig een noodzaak om 
competitief te blijven aan concurrerende organisaties. Door de continue aanpassingen van 
procedures op de werkvloer dienen werknemers zich verder te ontwikkelingen (Gijbels, 
2009). Het ooit behaalde certificaat of vakdiploma zal niet volstaan om efficiënt mee te gaan 
met de snelle aanpassingen van werknemers binnen de organisatie welke nodig zijn om als 
organisatie competitief te blijven. Werknemers dienen kennis en vaardigheden te bezitten om 
goed om te kunnen gaan met aanpassingen van de procedures die nodig zijn om als 
organisatie competitief te blijven. Door de vele aanpassingen in procedures om binnen het 
bedrijf competitief te blijven zijn de kwalificaties die werknemers nodig hebben om goed werk 
af te leveren aan veranderingen onderhevig en steeds complexer. Deze vereisten zijn 
tegelijkertijd ook binnen relatief korte tijd alweer verouderd (Van der Heiden, Vlerick, & Van 
der Velde, 2008). Werknemers die weten hoe zij adequaat moeten inspelen op deze 
veranderingen zijn degenen met de meest actuele kennis en met de bekwaamheid om 
continu nieuwe expertise op te bouwen (Van der Heiden et al, 2008).  
Het bijblijven met de nieuwe ontwikkelingen in het vak is meer dan in de traditionele 
loopbaan, welke zich kenmerkt door vaste en langdurige arbeidscontracten, een eis die 
werkgevers aan werknemers stellen (Van Vianen, 2007). Werkgevers stellen hun 
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werknemers tegenwoordig (mede)verantwoordelijk voor hun loopbaan en persoonlijke 
ontwikkeling. Het (mede)verantwoordelijk stellen van werknemer wordt ook wel 
employability- denken genoemd (Raemdonck, Grip, Segers, Thijssen, & Valcke, 2008). Dit 
betekent dat niet enkel de werkgever maar ook de werknemer ervoor moet zorgen dat zijn 
kennis en vaardigheden op peil gehouden wordt om goede prestaties te kunnen leveren. 
Organisaties verwachten van werknemers dat zij flexibel inzetbaar zijn, dat zij zich blijven 
ontwikkelen en bijscholen en dat zij de verantwoordelijkheid nemen voor de planning van 
hun persoonlijke loopbaan (Den Hartog & Verburg, 2008).  
Binnen het onderwijs zijn er continu verschillende soorten veranderingen gaande (Admiraal- 
Hilgeman, 2009). Bijvoorbeeld de didactische en pedagogische onderwijskundige 
veranderingen die gebaseerd zijn op, op dat moment actueel, wetenschappelijk onderzoek. 
Leerkrachten zullen het handelen hier op moeten aanpassen en zich continue dienen te 
ontwikkelen. Zo hebben de vernieuwde inzichten bij het begrijpend lezen van kinderen met 
goed begrip in een aantal nieuwe begrijpendleesmethoden een direct gevolg gekregen in de 
verlaging van het aantal aan te leren leesstrategieën (Filipiak, 2005). Maar ook de 
rekenkundige inzichten die doorgevoerd worden in de lesmethoden zorgen er iedere keer 
weer voor dat leerkrachten zich moeten verdiepen in deze theorieën een aanpassingen 
moeten doen op didactisch niveau (Janssen, Van der Schoot & Hemker, 2005; Vedder, 
2002). Daarnaast zijn er ook maatschappelijke veranderingen die direct invloed hebben op 
het werken in het onderwijs (Bronfenbrenner,1979). De ontwikkeling naar een multiculturele 
samenleving waarbij leerkrachten kennis over de gebruiken en culturen van de leerlingen en 
ouders dienen te bezitten is hier een voorbeeld van. Door het hebben van kennis over de 
gebruiken en culturen van leerlingen en ouders kunnen leerkrachten meer inzicht krijgen in 
het gedrag van een allochtone leerling en hier adequaat op reageren. Ook politieke 
verandering zoals een nieuw kabinet met andere onderwijsprioriteiten, zoals Passend 
Onderwijs (OCW, september 2006), zorgen voor een verschuiving in behoeften van 
specifieke kwalificaties van werknemers binnen het onderwijs. Het onderwijs in Nederland 
blijkt onderheven aan continue veranderen en leerkrachten dienen op deze veranderingen in 
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te kunnen spelen om zo hoogwaardig mogelijk onderwijs te bieden en te komen tot een zo 
hoog mogelijk product. 
Onderwijsinstellingen kunnen hun leerkrachten ondersteunen bij hun ontwikkeling en 
bijscholing door integraal personeelsbeleid te voeren. De Collectieve arbeidsovereenkomst 
voor leerkrachten beschrijft onder een gedragslijn integraal personeelsbeleid (IPB). Door het 
volgen van deze gedragslijn zal aandacht besteed worden aan de professionele ontwikkeling 
van leerkrachten. Volgens de definitie van Sectorbestuur Onderwijsarbeidsmarkt (2005, p.3) 
is de essentie van IPB. :  
Integraal personeelsbeleid betekent het regelmatig en systematisch afstemmen van 
de inzet, kennis en bekwaamheden van de medewerkers op de inhoudelijke en 
organisatorische doelen van de school. Deze afstemming is ingebed in de strategische 
positie en gerelateerd aan de onderwijscontext van de school. Hierbij wordt professioneel 
gebruikgemaakt van een samenhangend geheel van instrumenten en middelen die gericht 
zijn op de ontwikkeling van individuele werknemers. 
Bij IPB gaat het om een goede aansluiting van de persoonlijke ontwikkelingsmogelijkheden 
van leerkrachten en de strategische en inhoudelijke doelstellingen van de school, waarbij 
personeelsinstrumenten systematisch worden ingezet om juist deze aansluiting te volgen en 
te beïnvloeden. Functioneringsgesprekken als personeelsinstrument zijn een goede 
gelegenheid om van gedachten te wisselen over de bijdrage van de medewerker aan de 
doelstellingen van de organisatie, de ontwikkeling die de medewerker de afgelopen periode 
heeft doorgemaakt, de scholingswensen zowel van medewerkers als van de organisatie, de 
faciliteiten die nodig zijn om de ontwikkeling van de medewerker mogelijk te maken en de 
verwachtingen die leidinggevende en medewerker hiervan hebben. Wanneer de focus in het 
gesprek ligt op het ontwikkelen/aanboren van talenten zal persoonlijk ontwikkelplan een 
meer geschikt instrument zijn. Het persoonlijk ontwikkelplan gaat uit van een actieve 
benadering ten aanzien van leren. Om tot een ontwikkelplan te komen en uit te voeren is een 
bepaalde mate van zelfsturing bij de werknemer noodzakelijk (Kuijpers & Meijers, 2008). 
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1.1 Zelfsturing 
Volwassenen die een hoge mate van zelfsturing in het leren op het werk vertonen, zoeken 
vaker naar mogelijkheden voor zelf geïnitieerd leren die relevant zijn voor hun gewaardeerde 
werk en / of carrière doelen en voeren dit met succes uit (Raemdonck, 2006). Zelfsturing is 
een karakteristieke adaptatie welke bepaald wordt door persoonskenmerken, door sociale 
omgeving en de interactie tussen beide. Deze karakteristieke adaptatie kan leiden tot het 
beïnvloeden van de eigen leerprocessen ten behoeve van de individuele zelfredzaamheid op 
de arbeidsmarkt (Raemdonck, 2006). Zelfsturing is karakteristiek omdat het bepaald wordt 
door min of meer vaststaande persoonskenmerken en het is een adaptatie omdat het vorm 
krijgt en wordt bijgesteld in interactie met de vereisten en kansen die de sociale omgeving 
biedt. Zelfsturing is daarmee ontwikkelbaar en veranderbaar en is in zekere mate bij elk 
persoon of in elke situatie aanwezig (Raemdonck, 2006). Raemdonck (2006) stelt dat elk 
leerproces wordt beïnvloed door persoonlijke kenmerken van de lerende (interne factoren) 
en door omgevingsfactoren (externe factoren). Deze factoren beïnvloeden elkaar 
voortdurend tijdens het leren en hebben gevolgen voor het gedrag en het uitvoeren van 
activiteiten. (Zimmerman, 2000). Wanneer de mate van zelfsturing beïnvloed wordt door de 
perceptie van de werknemer wat betreft zijn werkomgeving en werkkenmerken zal het 
mogelijk zijn om hierop in te zetten zodat zelf geïnitieerd leren dat relevant is voor werk vaker 
tot stand komt. In deze studie zal de mate van zelfsturing van leerkrachten onderzocht 
worden om meer inzicht te krijgen de in manier waarop zelfsturing wellicht te beïnvloeden is.  
 
1.2 Leermogelijkheden op de werkplek 
De leermogelijkheden van een werknemer zijn voor een groot deel afhankelijk van de context 
waarin deze zich bevindt. Deze context is te onderscheiden in de leercultuur binnen de 
organisatie (Bolhuis en Simons, 1999) en de werkkenmerken (Karasek, Brisson, Kawakami, 
Houtman, & Amick, 1998).  
Zelfsturing is een karakteristieke adaptatie welke bepaald wordt door 
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persoonskenmerken, door de context van de werkplek en de interactie tussen beide. In dit 
onderzoek wordt de context van de werkplek omschreven door de leercultuur op de werkplek 
en de werkkenmerken. De werkkenmerken worden volgens het Job- Demand- Control-Model 
(Karasek & Theorell, 1990) onderscheiden in sturingsmogelijkheden en taakeisen.  
 
1.2.1 Leercultuur 
Cultuur is een buitengewoon complex en dynamisch fenomeen. Veel onderzoeken leggen 
een relatie tussen organisatiecultuur en organisatie-effectiviteit (Denison, 1990; Peters & 
Waterman, 1982; Cameron & Quinn, 2002). Daarbij tonen zij aan dat een goede cultuur van 
invloed is op de effectiviteit van de organisatie. Bomers (1991,p.12) omschrijft een goede 
leercultuur als een `normen- en waardesysteem dat leervriendelijk is´. In succesvolle 
organisaties is een bedrijfscultuur aanwezig  waarbij medewerkers op alle niveaus effectief 
samenwerken, leidinggevenden medewerkers ondersteunen en motiveren en waarbij 
iedereen dezelfde waarden hanteert in zijn gedrag (Peters & Waterman, 1982). Een 
innovatief organisatieklimaat omvat volgens Pot, Kraan & Van den Bossche (2009) 
stimulerend leiderschap, het beschikbaar stellen van middelen door de werkgever, zoals tijd 
en geld, en het positief waarderen van ideeën voor verbetering en vernieuwing van 
werknemers door werkgevers. Het beschikbaar stellen van middelen is een zeer belangrijk 
onderdeel van een leercultuur. Wanneer werknemers wel de motivatie bezitten om te leren 
maar de mogelijkheid er binnen het bedrijf niet is, zal de drempel voor het leren een stuk 
hoger liggen dan wanneer deze ingebed is in een gedegen HR beleid waarin onder andere 
het  scholingsbeleid is opgenomen. De leermogelijkheden binnen een organisatie zijn niet 
enkel afhankelijke van een innovatief organisatieklimaat en een gedegen HR beleid maar 
ook de samenwerking binnen teams is van groot belang. Werknemers leren voor een groot 
deel door samenwerking binnen teams. Wanneer werknemers de mogelijkheid hebben 
vakinhoudelijke gesprekken te voeren kunnen leersituaties ontstaan. 
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1.2.2 Werkkenmerken 
Werkeisen en autonomie 
Het Job- Demand- Control-Model (Karasek, 1979) stelt dat het leergedrag en het 
welbevinden bepaald wordt door een combinatie van taakeisen (hierna werkeisen genoemd) 
en sturingsmogelijkheden (hierna taakautonomie genoemd). Werkeisen zijn de eisen aan het 
werk zoals complexiteit van het werk en tijdsdruk. Taakautonomie is de mate waarin een 
werknemer controle heeft over het uitvoeren van zijn taken. Autonomie is volgens de Zelf- 
Determinatie theorie van Deci en Ryan (2000) een van de drie psychologische 
basisbehoeften om te komen tot persoonlijke ontwikkeling en optimaal functioneren. Naast 
de min of meer vaststaande persoonskenmerken van een individu blijkt ook de context van 
de omgeving (externe factoren) invloed te kunnen hebben op het leren (Raemdonck, 2006). 
De omgeving die bij de lerende leerprocessen op gang moet  brengen en houden om de 
gewenste leerresultaten te bereiken, is van groot belang volgens de Zelf- Determinatie 
theorie (Deci & Ryan, 2000). Volgens de Zelf- Determinatie Theorie blijkt dat optimaal 
functioneren zich enkel manifesteert wanneer mensen in een stimulerende omgeving 
vertoeven. De Zelf Determinatie theorie onderscheidt drie basisbehoeften, namelijk 
verbondenheid, competentie en autonomie. De Zelf- Determinatie theorie stelt dat deze drie 
psychologische basisbehoeften cruciale voedingstoffen voor persoonlijke ontwikkeling en 
optimaal functioneren zijn. De behoefte aan relationele verbondenheid wordt gedefinieerd als 
de wens om positieve relaties op te bouwen met anderen, zich geliefd en verzorgd te voelen 
en zelf voor anderen te zorgen (Baumeister & Leary, 1995; Deci & Ryan, 2000). Werknemers 
kunnen zich verbonden voelen wanneer ze deel uitmaken van een hecht team en hun 
persoonlijke gevoelens en gedachten kunnen delen met collega’s. In tegenstelling tot de 
arbeids- en gezondheidspsychologie (Jahoda, 1982) stelt de Zelf-Determinatie theorie niet 
enkel het belang van sociale contacten van grote waarde maar dienen deze contacten 
betekenisvol en diepgaand te zijn, zodat werknemers zich echte verbonden zouden voelen 
(Reis, Sheldon, Gable, Roscoe, & Ryan, 2000). De behoefte aan competentie is de wens om 
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doeltreffend met de omgeving om te gaan (Deci & Ryan, 2000). Mensen willen hun 
omgeving verkennen, begrijpen en beheersen. Het gevoel van competentie helpt 
werknemers zich te ontwikkelen en verhoogt hun capaciteit om flexibel aan te passen aan 
veranderende omgevingen. Ook in arbeids- en gezondheidspsychologische theorieën zoals 
de Expextancy- Value theorieën (Porter & Lawler,1968) en Self-efficacy Theory 
(Bandura,1997) worden de subjectieve verwachtingen om taken succesvol uit te kunnen 
voeren als belangrijke motivator beschouwd. Onder de behoefte aan autonomie wordt 
verstaan, de wens om psychologisch vrij te kunnen handelen en niet onder druk te staan 
(DeCharms, 1968; Deci, 1971). Binnen de arbeids- en gezondheidspsychologie is het sleutel 
concept  autonomie doorgaans het “Zelf kunnen beslissen”. Karasek (1979) definieerde 
autonomie in termen van beslissingsruimte en controlemogelijkheden. Volgens de Zelf-
Determinatie theorie is autonomie echter meer nog het gevoel zonder druk te kunnen 
functioneren. Taakautonomie omvat de vrijheid om zelfstandig beslissingen te nemen over 
doelen, werkmethoden en/ of de verdeling en planning van werkzaamheden (Molleman, 
2000). Onder werkeisen vallen alle fysiek, sociale of organisationele aspecten welke invloed 
hebben op de vereisten van het te leveren product (Bakker, Schaufeli & Demerouti, 1999). 
Enkele voorbeelden hiervan, voor het vak leraarschap zijn bijvoorbeeld, ervaren werkdruk, 
rolonduidelijkheid en leerling-contact. Volgens onderzoek van Karasek en Theorell naar baan 
tevredenheid (1979) blijkt dat bij weinig beslissingsruimte leermogelijkheden beperkt zijn (zie 
Figuur 1). In Figuur 1 worden vier arbeidssituaties onderscheiden door verschillende 
combinaties van werkeisen en taakautonomie. Een combinatie van hoge werkeisen met een 
lage mate van taakautonomie zorgt voor een stressvolle arbeidssituatie. Hoge werkeisen met 
een hoge mate van taakautonomie is de ideale situatie waarbij de mogelijkheid om controle 
uit te oefenen op het werk wordt gebruikt om de hoge taakeisen effectief aan te pakken. Een 
combinatie van lage werkeisen en lage mate van taakautonomie zorgt voor een passieve 
arbeidssituatie aangezien er geen controle is op de wijze waarop het werk uitgevoerd kan 
worden. Werknemers krijgen geen mogelijkheid zich te ontwikkelen. Banen waarbij er een 
combinatie is van lage werkeisen en hoge mate van taakautonomie zijn ontspannen banen. 
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Deze leveren geen stress. Uit eerder onderzoek (Taris, Kompier, De Lange, Schaufeli & 
Schreurs, 2003) blijkt dat leerkrachten een afname van leergedrag laten zien wanneer er 
sprake is van hoge werkeisen en een lage mate van autonomie, terwijl leerkrachten die lage 
werkeisen en een hoge mate van autonomie ervaren juist het meeste leergedrag vertonen. 
Gezien deze uitkomsten is de hypothese voor dit onderzoek is dat leerkrachten met een 
hoge mate gepercipieerde taakautonomie door de vrijheid waarin zij het werk kunnen 
uitoefenen sneller geneigd zijn te komen tot zelf geïnitieerd leren dat relevant is voor het 
werk en dit met succes uitvoeren.  
 
 laag  hoog 
hoog ontspannen arbeidssituatie  ideale arbeidssituatie 
laag passieve arbeidssituatie stressvol arbeidssituatie 
   
Figuur 1. Overzicht arbeidssituaties volgens Karasek & Theorell (1990). 
1.3 Onderzoeksvragen 
Dit onderzoek is gericht op de percepties van de contextuele factoren die van invloed zijn op 
het zelfsturende vermogen van leerkrachten in het primair onderwijs. De centrale 
onderzoeksvraag die ten grondslag ligt aan het onderzoeksmodel (Figuur 2) is: In welke 
mate is de perceptie van leerkrachten van de leercultuur en de werkkenmerken op de 
werkplek van invloed op het zelfsturend vermogen van leerkrachten in het primair onderwijs? 
Om antwoord te krijgen op deze vraag is gekozen om de hoofdvraag uiteen te zetten in drie 
deelvragen.  
De deelvragen zijn: a) In welke mate kan de perceptie van leerkrachten van de 
leercultuur en de werkkenmerken op de werkplek het zelfsturend vermogen van leerkrachten 
Werkeisen 
Autonomie 
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in het primair onderwijs voorspellen? Uit onderzoek van Taris et al (2003) blijkt dat de 
combinatie werkeisen en autonomie van grote invloed is op het leergedrag van leerkrachten. 
Daarbij stelt Billett (2002) dat de beschikbaarheid van collega’s als centrale 
interactiepartners het leren in positieve zin beïnvloed. Gezien deze uitkomsten is de eerste 
hypothese bij deze vraag dat leerkrachten met lage werkeisen of lage mate van autonomie 
een lage mate van zelfsturing vertonen. De tweede hypothese is dat een leerkrachten met 
een positievere perceptie van de leercultuur een hogere mate van zelfsturing vertonen. b) 
Wat is de relatie tussen de perceptie van de leercultuur en de werkkenmerken op het 
zelfsturende vermogen van leerkrachten? Uit onderzoek van Van der Klink (1999) blijkt dat 
verschillende contextuele factoren zoals de mate en kwaliteit van feedback, steun, werkdruk, 
autonomie en de experimenteerruimte het leerproces kan beïnvloeden. Hieruit volgend is de 
hypothese opgesteld dat leerkrachten die een positieve perceptie hebben van de leercultuur 
of een positieve perceptie van de werkkenmerken een grotere mate van zelfsturing vertonen. 
c) Is er een relatie tussen de perceptie op de werkkenmerken en de perceptie van de 
leercultuur bij leerkrachten? Er is nog weinig onderzoek gedaan naar directe relaties tussen 
de percepties van de werkkenmerken en de leercultuur. Harteis, Brauer & Gruber (2008) 
geeft echter wel het belang een cultuur op de werkplek waarin leren door fouten mogelijk 
moet zijn. Deze mogelijkheid tot het maken van fouten zal zich manifesteren wanneer het 
werk een bepaalde mate van autonomie toelaat. De hypothese bij deze deelvraag is dat, 
leerkrachten die een lage mate van autonomie ervaren een negatieve perceptie hebben op 
de leercultuur.  
Naast de hiervoor genoemde deelvragen zal de locatie als variabele mee worden 
genomen in het bepalen of er verschil is in score op alle variabelen. Verschillen in 
leiderschapsstijlen kunnen leiden tot een verschil in implementatie van stichtingbrede 
afspraken. Hierdoor kunnen percepties per locatie verschillen bij een gelijk stichtingsbeleid. 
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Figuur 2. Onderzoeksmodel.  
 
2 Methode 
Dit hoofdstuk zal een beschrijving geven van de proefpersonen, gebruikte vragenlijst, de 
procedure en de analysemethoden bevatten voor het beantwoorden van de 
onderzoeksvragen.  
2.1 Proefpersonen 
Aan dit onderzoek hebben alle leerkrachten die werkzaam zijn voor Stichting Katholiek 
basisonderwijs De Zwerm deelgenomen. De stichting bestaat uit vier scholen welke allen 
staan in Den Haag. Alle scholen die deel hebben genomen aan dit onderzoek beschikken 
over een peuterspeelzaal met meerdere groepen en een of meer groepen één tot en met 
acht. Van de in totaal 117 leerkrachten die benaderd zijn voor dit onderzoek is er een 
respons van 92 leerkrachten (78,6%). Ruim de meerderheid van de respondenten was van 
het vrouwelijk geslacht (86,96). Van alle respondenten was 23,91% werkzaam op locatie 1, 
18,48% op locatie 2, op locatie 3 27,17% en 30,43% werkzaam op locatie 4. De grootste 
groep respondenten is werkzaam in de groepen één en twee (32,61%). In de groepen drie 
 Perceptie op de leercultuur 
 Innovatief organisatie 
cultuur 
 Kwaliteit HRD beleid 
 Mate van samenwerking 
Zelfsturing 
 Perceptie op werkkenmerken 
 werkeisen 
 taakautonomie 
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tot en met vijf zijn 26,06% en in de groepen zes tot en met acht zijn 20,65% van de 
respondenten werkzaam. Er blijven hierna nog twee groepen respondenten over waarbij één 
groep van 18.48% aangeeft in de afgelopen drie schooljaren in diverse bouwen te hebben 
gewerkt en de andere groep (2,17) aangeeft andere taken te hebben zoals remedial 
teaching. De leeftijd van de respondenten zijn onderverdeeld in cohorten van vijf jaar maar 
zijn voor de duidelijkheid in deze beschrijving per tien jaar bij elkaar opgeteld. In dit 
onderzoek zijn ruim 28% van de respondenten tussen de 20 en de 30 jaar. Het percentage 
31 tot 40 jarigen en het percentage 51 tot 60 jarigen komen hier redelijk mee overeen met 
ieder 27%. Er hebben beduidend minder leerkrachten deelgenomen in de leeftijdgroep van 
41 tot en met 50 (15%) en 61 jaar en ouder (3%). 
 
2.2 Instrumenten 
In dit onderzoek wordt de mate van zelfsturing, de percepties van leerkrachten op de 
werkkenmerken en de percepties van leerkrachten op de leercultuur gemeten. De mate van 
zelfsturing is de afhankelijke variabele. De percepties op de werkkenmerken en leercultuur 
zijn de onafhankelijke variabelen. De variabelen worden gemeten met behulp van delen uit 
reeds bestaande vragenlijsten. Bij de beschrijving van de variabelen zijn de betrouwbaarheid 
van de vragenlijsten volgens eerder onderzoek genoteerd. De betrouwbaarheid die berekend 
is in dit onderzoek is beschreven in Tabel 1 aan het eind van deze paragraaf. 
Zelfsturing- De variabele zelfsturing welke gemeten wordt met de vragenlijst Self-
directedness (Raemdonk, 2006), deze meet met twee schalen de mate waarin een 
werknemer de intentie heeft tot zelfsturing in het leren op de werkplek (SDL) en zelfsturing in 
de loopbaan (SDC). De vragen hebben vijf antwoordmogelijkheden waarbij een score 1 
aangeeft helemaal mee oneens, 2 grotendeels mee oneens, 3 neutraal/ ik weet het niet, 4 
grotendeels mee  eens en 5 geheel mee eens. Voor dit onderzoek is enkel de SDL schaal 
van het instrument van Raemdonck (2006) gebruikt. De SDL- schaal is door in het 
onderzoek van Raemdonck (2006) ontwikkeld op basis van de korte versie van de 
15 
 
Proactieve Persoonlijkheid Schaal van Bateman & Crant (1993) en de Persoonlijk Initiatief 
schaal van Frese, Fay, Hilburger, Leng & Tag (1997). Een voorbeeld item voor de schaal 
SDL  is, “Ik munt uit in het opmerken van kansen tot leren”. In eerder onderzoek bij een grote 
groep laaggeschoolde en hooggeschoolde werknemers bleek de schaal een goede 
betrouwbaarheid en validiteit te vertonen (Raemdonk, 2006). In dit onderzoek van 
Raemdonck (2006) was de Cronbach’s alpha α=.81. 
Percepties op de leercultuur– De vragenlijst percepties op de leercultuur omvat drie 
subvariabelen, namelijk innovatief organisatieklimaat, kwaliteit van het HR beleid en mate 
van samenwerking. De variabele innovatief organisatieklimaat meet de percepties van de 
mate van stimulerend leiderschap, het beschikbaar stellen van middelen (tijd en geld) en het 
positief waarderen van ideeën voor verbetering en vernieuwing. In een onderzoek van Pot et 
al (2009) zijn de twee items “Op mijn werk worden werknemers aangemoedigd om na te 
denken over manieren om hun werk beter te doen”, ontleend aan de QPS Nordic, 
(Lindström, et al., 1997) en “In mijn werk krijg ik tijd om nieuwe ideeën te ontwikkelen”, 
gebaseerd op de vragenlijst van het Panel Survey of Organisations (PASO) – 
werkgeverspanel (KU Leuven, 2004) van de variabele innovatief organisatieklimaat. Er zijn 
vier antwoordmogelijkheden, waarbij de score 1 nooit, 2 soms, 3 vaak en 4 altijd aangeeft. In 
het onderzoek van Pot et al (2009) is in een representatieve steekproef voor de Nederlandse 
beroepsbevolking nagegaan in hoeverre werkkenmerken en innovatief werkgedrag een 
innovatief organisatieklimaat verklaard. In het onderzoek van Pot et al (2009) heeft de schaal 
innovatief organisatieklimaat een α=.70. 
De tweede  subvariabele meet de percepties op de kwaliteit van het HR beleid met  4 
items (Ten Have, Oeij & Kraan, 2007). De respondenten kunnen hier  op een schaal  van 1 
tot 10 met een cijfer aangeven  wat zij vinden van het salaris, de functioneringsgesprekken, 
de loopbaanmogelijkheden en de scholing- en opleidingsmogelijkheden binnen hun 
werkplek. In het zelfde onderzoek als hierboven beschreven ( Pot et al., 2009) heeft deze 
schaal een  α= .80. 
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De derde subvariabele is de percepties op de mate van  samenwerking. Deze schaal 
is een voor dit onderzoek aangepaste versie van een Integrated (Health Care) Team 
Effectiveness Model (ITEM) vragenlijst (Dijk-de Vries, Duimel-Peeters, Muris, Wesseling,  
Beusmans & Vrijhoef, 2010 ). Deze ‘ITEM-checklist’ bestaat drie subschalen met betrekking 
tot samenwerking, waarin per item een beoordeling geven wordt op een 4-punt Likertschaal 
(mee eens, geheel mee eens, mee oneens of geheel mee oneens). Voor dit onderzoek wordt 
gebruikt gemaakt van de subschaal teamkenmerken welke bestaat uit 9 items. Omdat dit 
instrument in eerste instantie bedoeld is om de samenwerking tussen zorgverleners te 
evalueren, is deze vragenlijst voor dit onderzoek aangepast. In plaats van bij de stellingen 
iedere zin te starten met ‘In ons COPD-samenwerkingsverband.. ..’  start ieder stelling nu 
met ‘In ons schoolteam…..’ Dit, omdat het onderzoek gedaan wordt onder leerkrachten in het 
onderwijs. Teamkenmerken betreffen de aspecten die te maken hebben met 
gelijkwaardigheid en gezamenlijkheid welke past bij de psychosociale kenmerken van het 
team. Een voorbeeld item is: “In ons schoolteam wordt open met elkaar gecommuniceerd.” 
Deze subvariabele heeft volgens eerder onderzoek (van Dijk-de Vries, et al., 2010) een 
goede betrouwbaarheid, namelijk  α= .82. 
 
Percepties op de werkkenmerken- Deze variabele wordt gemeten met behulp van twee 
subvariabelen die de percepties op de werkeisen en de percepties op de mate van 
autonomie meten. De Leidse Arbeids Kwaliteit Schaal (LAKS) specifiek voor leerkrachten 
(van der Doef & Maes, 2002) meet onder andere de perceptie op de werkeisen. In deze 
vragenlijst vallen onder werkeisen de schalen werkdruk, rolonduidelijkheid en leerling-
contact. Antwoorden moeten op een 4 puntsschaal gegeven worden waarbij de score 1 
aangeeft helemaal oneens, 2 oneens, 3 eens en 4 helemaal eens. Uit een onderzoek van 
Vlasveld (2005) naar het welzijn van leerkrachten blijkt de schaal werkdruk, die bestaat uit 7 
items, een redelijk tot goede betrouwbaarheid te hebben (α= .75). Een voorbeeld item is, 
“Mijn werk als leerkracht legt veel beslag op mijn vrije tijd”. De schaal rolonduidelijkheid heeft  
5 items (α= .80) en stelt bijvoorbeeld, “Het is op deze school niet duidelijk hoe ver mijn taak 
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als leerkracht reikt”. De schaal leerling-contact met (α= .71) bestaat uit 4 items waaronder 
“Tijdens mijn lessen moet ik voortdurend een aantal moeilijke leerlingen in de gaten houden” 
(Vlasveld, 2005). De subschalen werkdruk, rolonduidelijkheid en leerling/contact zijn 
samengevoegd tot de schaal werkeisen.  
De variabele taakautonomie meet de mate van vrijheid om zelfstandig beslissingen te nemen   
over doelen, werkmethoden en/ of de verdeling en planning van werkzaamheden (Molleman, 
2000). Deze variabele bestaat uit drie items gebaseerd op de Job Content Questionnaire 
(Karasek et al, 1998) en heeft in het onderzoek van Pot et al (2009) naar verklaringen voor 
een innovatief organisatieklimaat een Cronbachs alpha van .81. De score 1 geeft helemaal 
oneens aan, 2 oneens, 3 eens en 4 helemaal eens. Een voorbeelditem is “Kunt u zelf 
beslissen hoe u uw werk uitvoert?” Tevens wordt er gebruik gemaakt van de schaal 
taakvariatie uit de LAKS (van der Doef & Maes, 2002) bestaande uit 3 items. Deze schaal 
had een Cronbachs alpha van .73 in een eerder onderzoek van Vlasveld (2005) waarin het 
welzijn van leerkrachten werd onderzocht. Een voorbeelditem is “Ik vind mijn 
beroepafwisselend”. De subschalen taakautonomie en taakvariatie zijn samengevoegd tot de 
schaal taakautonomie. 
De variabele zelfsturing heeft in dit onderzoek een Cronbachs alpha van α .83. De 
subvariabele percepties op de mate van  innovatief organisatieklimaat heeft echter een 
slechte betrouwbaarheid met een Cronbachs alpha van α .372. Vanwege de lage 
betrouwbaarheid van deze variabele is deze buiten beschouwing gelaten bij het 
beantwoorden van de onderzoeksvragen. De overige subvariabelen, percepties op de 
kwaliteit van het HR beleid, percepties op de mate van samenwerking en taakautonomie en 
de percepties op de werkeisen, hebben een redelijk tot goede betrouwbaarheid. De 
subvariabele percepties op de kwaliteit van het HR beleid heeft een Cronbachs alpha van α  
.777. De subvariabelen percepties op de mate van samenwerken, percepties op de 
werkeisen en percepties op de mate van taakautonomie hebben respectievelijk  een 
Cronbachs alpha van  α  .643, α .758 en α  .607.  
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2.3 Procedure  
Bij drie van de vier scholen zijn de vragenlijsten afgenomen in de periode mei en juni 2011. 
Wegens organisatorische redenen was het voor één school niet mogelijk de vragenlijst voor 
de zomervakantie af te nemen. Bij deze school is de vragenlijst begin oktober 2011 
afgenomen. De vragenlijsten, die in de periode mei en juni 2011 zijn afgenomen op drie van 
de vier scholen, zijn door de onderzoeker geïntroduceerd tijdens een teamvergadering. 
Tabel 1 
Overzicht van Instrumenten en waarop deze zijn Gebaseerd met Betrouwbaarheid in 
Cronbachs alpha. 
Instrumenten Variabelen Gebaseerd op Betrouwbaarheid 
zelfsturing  
 
 
percepties op de 
leercultuur  
 
 
 
 
 
percepties op de 
werkkenmerken 
-zelfsturing in het leren op de 
werkplek (SDL) 
 
-perceptie op mate van 
innovatief organisatieklimaat 
-perceptie op mate van 
kwaliteit van het HR beleid 
-perceptie op mate van 
samenwerking 
 
 
-perceptie op de werkeisen 
 
-perceptie op de mate van 
autonomie op de werkplek 
Self-directedness in Learning  
 
 
QPS Nordic & PASO 
Monitor Arbeidsvoorwaarden 
en arbeidsverhoudingen op 
ondernemingsniveau  
(AVON) 
Integrated (Health Care) 
Team Effectiveness Model 
(ITEM) vragenlijst.  
 
Leidse Arbeids Kwaliteit 
Schaal (LAKS) specifiek voor 
leerkrachten. 
Job Content Questionnaire & 
de schaal taalvariatie uit de 
LAKS. 
.830 
 
 
.372 
.777 
 
.652 
 
 
 
.758 
 
.607 
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Tijdens de teamvergadering is door de onderzoeker kort ingegaan op de inhoud van de 
vragenlijsten. De leerkrachten van één van de vier scholen binnen de stichting hebben de 
vragenlijst tijdens de teamvergadering in kunnen vullen. Bij de overige drie scholen was er in 
verband met tijdgebrek geen gelegenheid geweest voor het invullen van de vragenlijst tijdens 
de vergadering. De leerkrachten die afwezig waren hebben de vragenlijst in de eigen 
postvak ontvangen. De vragenlijsten zijn, na enkele reminders via de e-mail, anoniem 
ingeleverd in een afgesloten doos en binnen drie weken opgehaald.  
 
2.4 Data-analyse 
De data zijn geanalyseerd met kwantitatieve analysemethoden  
Voor het beantwoorden van de vraag in welke mate de perceptie van leerkrachten op de 
leercultuur en de werkkenmerken op de werkplek het zelfsturend vermogen van leerkrachten 
in het primair onderwijs kan voorspellen wordt gebruik gemaakt van een multiple regressie 
analyse. Voor de beantwoording van de deelvragen, wat is de relatie tussen de perceptie op 
de werkkenmerken en het zelfsturende vermogen van leerkrachten en wat is de relatie 
tussen de perceptie van de leercultuur en het zelfsturende vermogen van leerkrachten, wordt 
gebruik gemaakt van de Pearson correlatietoets. Deze correlatietoets zal ook gebruikt 
worden bij het bepalen wat de relatie is tussen de perceptie op de werkkenmerken en de 
perceptie van de leercultuur is bij leerkrachten. In een ANCOVA zal bij de vraag of er 
verschillen zijn in zelfsturing tussen de verschillende locaties, de persoonskenmerken leeftijd 
en werktijdfactor worden meegenomen. Tot slot zal met behulp van een MANCOVA worden 
bepaald of er een verschillen zijn in gemiddelde percepties op de kwaliteit op het HR beleid, 
percepties op de mate van samenwerking, percepties op de werkeisen en de mate van 
autonomie tussen de verschillende locaties. 
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3 Resultaten  
In dit onderzoek staat de mate van zelfsturing van leerkrachten centraal. Een leerkracht met 
een hoge mate van zelfsturing zal vaker zoeken naar mogelijkheden voor zelf geïnitieerd 
leren die relevant zijn voor hun gewaardeerde werk en / of carrière doelen en voeren dit met 
succes uit (Raemdonck, 2006).  Er is getoetst of de percepties op de leercultuur en de 
werkkenmerken invloed hebben op de mate van zelfsturing. Dit hoofdstuk beschrijft de 
resultaten van dit onderzoek. 
3.1 Data-inspectie 
Alle 92 respondenten hadden een waarde op de afhankelijke variabele zelfsturing. Vanwege 
de verschillen in antwoordmogelijkheden bij de verschillende subvariabelen is de tabel 
verdeeld in drieën. De tabellen 2,3 en 4 laten de gemiddelde scores, minimale en maximale 
waarden voor alle numerieke variabelen zien.  
Tabel 2 
Overzicht van de centrale tendentie en spreidingsmaten van de afhankelijke, 
numerieke variabele zelfsturing op een Likertschaal van 1-5 
 
 N M Max Min SD Gestandaardiseerde 
Scheefheid 
Gestandaardiseerde 
Gepiektheid 
Zelfsturing 92 3.74 4.77 2.54 .44 -.63 -.23 
 
Er blijken geen missende waarden zijn voor de subvariabelen werkeisen en taakautonomie. 
Wel zijn er drie missende waarde geconstateerd op de subvariabele percepties op de 
kwaliteit van het HR beleid. De data van de overige variabelen, perceptie van de mate van 
samenwerking, de werkeisen en taakautonomie,  van de drie respondenten zijn 
meegenomen in het onderzoek. Voor de beantwoording van de onderzoeksvragen met 
betrekking tot de percepties van de kwaliteit op het HR beleid is gewerkt met de data van de 
overige 89 respondenten. 
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Tabel 3 
Overzicht van de centrale tendentie en spreidingsmaten van de numerieke 
variabelen op een Likertschaal van 1-10 
 
 N M Max Min SD Gestandaardiseerde 
Scheefheid 
Gestandaardiseerde 
Gepiektheid 
Perceptie op de 
kwaliteit HR 
89 6.44 9.00 2.50 1.31 -3.22 1.26 
 
Tabel 4 
Overzicht van de centrale tendentie en spreidingsmaten van de numerieke 
variabelen percepties op de innovatieve organisatie, perceptie op de mate van 
samenwerking, percepties op de werkeisen en mate van autonomie op een 
Likertschaal van 1-4 
 
 N M Max Min SD Gestandaardiseerde 
Scheefheid 
Gestandaardiseerde 
Gepiektheid 
Perceptie op 
de innovatieve 
organisatie  
Perceptie op 
de mate van 
samenwerking 
 Perceptie op 
de werkeisen  
Perceptie op 
de mate van 
autonomie 
92 
 
 
92 
 
92 
 
92 
 
2.64 
 
 
2.93 
 
2.58 
 
2.73 
4.00 
 
 
3.67 
 
3.44 
 
4.00 
1.00 
 
 
1.78 
 
1.50 
 
2.00 
.55 
 
 
.34 
 
.34 
 
.37 
-1.33 
 
 
-1.66 
 
-.78 
 
-2.00 
-.30 
 
 
1.94 
 
.23 
 
1.51 
 
3.2 Onderzoeksresultaten 
In welke mate kan de perceptie van leerkrachten op de leercultuur en de werkkenmerken op 
de werkplek het zelfsturend vermogen van leerkrachten in het primair onderwijs voorspellen? 
Middels het uitvoeren van een multiple regressie is bepaald in welke mate de perceptie op 
de leercultuur en werkkenmerken de zelfsturing kan voorspellen. De multiple regressie 
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analyse is een stevige toets waar conclusies uit getrokken kan worden. Echter is het aantal 
onafhankelijke variabelen dat ingevoerd word direct gekoppeld aan de hoeveelheid 
respondenten. Bij het invoeren van vier variabelen, de percepties van de kwaliteit van het HR 
beleid, mate van samenwerking, werkeisen en autonomie, is het nodig een dataset van 
minimaal 90 respondenten te bezitten. Om een multiple regressie te kunnen uitvoeren is de 
data onderheven aan een aantal eisen. Zo dient er sprake te zijn van een aselecte 
steekproef en een lineair verband. Met behulp van scatterplots is de lineairiteit vastgesteld. 
Ook blijkt uit de histogrammen dat er sprake is van een normale verdeling. Na alle variabelen 
in een keer te hebben ingevoerd blijkt het model als geheel niet significant (Sig.>.05). Tabel 
5 geeft de resultaten van de multiple regressie analyse weer. 
Tabel 5 
Regressieanalysetabel: afhankelijke variabele: mate van zelfsturing in het leren van 
leerkrachten (N=89) 
 
Variabelen B Standaard 
meetfout 
β t Sig. (p) 
Percepties op de kwaliteit van het HR beleid 
Percepties op de mate van samenwerking 
Percepties op de werkeisen 
Percepties op de mate van taakautonomie 
.055 
.063 
.207 
.105 
.040 
.157 
.148 
.128 
.164 
.049 
.161 
.090 
1.366 
.405 
1.401 
.821 
.176 
.687 
.165 
.414 
 
Is er een relatie tussen de percepties op de werkkenmerken, de leercultuur en het 
zelfsturende vermogen van leerkrachten? 
Om antwoord te kunnen geven op de vraag of er een relatie is tussen de perceptie op de 
werkkenmerken en het zelfsturend vermogen van leerkrachten in het leren is gebruik 
gemaakt van de Pearson correlatietoets. Om de Pearson correlatietoets te gebruiken is het 
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nodig aan een aantal vooronderstellingen te voldoen. Er dient een lineair verband tussen de 
variabele te zijn en er moet sprake zijn van een normale verdeling. Aan deze twee 
voorwaarden zijn voldaan. Zoals te zien in Tabel 6 is er geen significante relatie tussen de 
perceptie op de werkkenmerken, werkeisen en taakautonomie en de mate van zelfsturing. Er 
blijkt tevens geen significante correlatie tussen de perceptie van de leercultuur, 
onderverdeeld in percepties op de kwaliteit van het HR beleid ( r = .136) en de percepties 
van de mate van samenwerking (r = .099), en de mate van zelfsturing. Uit de correlatietoets 
blijkt dat er echter negatieve significante correlaties te zijn tussen de subvariabelen 
percepties op de werkeisen en de percepties op het HR beleid (r = -.343) en percepties op 
de mate van samenwerking (r = -.302, p= <.01). De subvariabele percepties op de mate van 
taakautonomie correleren positief significant met de subvariabele percepties op de mate van 
samenwerking (r = .0240, p=< .05). Naast deze significante relaties is er een positieve 
significante relatie tussen de percepties op de mate van samenwerking en de percepties op 
de kwaliteit van het HR beleid (r = .392, p=<.01) 
Tabel 6 
Correlaties voor de centrale variabelen (N =92) 
   
 
Zelfsturing 
Percepties op de 
leercultuur 
HR beleid  samenwerking 
Percepties op de 
Werkkenmerken 
Werkeisen Taakautonomie 
 
 
Percepties 
leercultuur 
 
Percepties 
werkkenmerken 
 
Zelfsturing 
 
HR beleid 
Samenwerking 
 
Werkeisen 
Taakautonomie 
1 .136 
 
.099 
 
.392** 
.070 
 
-.343** 
-.302** 
.108 
 
.097 
.240* 
 
-.052 
1 
**Tweezijdig significant op .01  
*Tweezijdig significant op .05 
24 
 
 
 
 Is er een onderscheid in score op de variabele zelfsturing op de verschillende locaties?  
 Om antwoord te kunnen geven op de vraag of er onderscheid is in mate van 
zelfsturing bij leerkrachten tussen de verschillende locaties is gekozen om te toetsen middels 
de ANCOVA. De ANCOVA toets biedt de mogelijkheid ook leeftijd en werktijdfactor mee te 
nemen. Ook bij de ANCOVA moet aan de voorwaarden worden voldaan. Aan de 
voorwaarden voor normaliteit en gelijkheid van varianties word voldaan. Ook zijn er geen 
meetfouten geconstateerd bij de covariaat. De resultaten van de ANCOVA analyse laten zien 
dat de hoofdeffecten leeftijd (F(4,68)=2.37, p=.061), werktijdfactor (F(2,68)=.655, p=.523), en 
de interactie leeftijd*werktijdfactor (F(6,68)=.396, p=.879) rekening houdend met de invloed 
van de locatie, niet significant zijn.  
 
Is er een onderscheid in score op de variabele leercultuur, werkeisen en taakautonomie op 
de verschillende locaties? 
Om de MANCOVA uit te mogen voeren moet worden voldaan aan een aantal voorwaarden. 
Zo moet er sprake zijn van een normale verdeling, gelijkheid van varianties, geen meetfout 
bij covariaat. Aan deze voorwaarden worden voldaan. De MANCOVA toets laat zien dat er 
tussen de vier verschillende locaties een significant verschil is op de vier afhankelijke 
variabele gemiddelde percepties op de kwaliteit op het HR beleid, percepties op de mate van 
samenwerking, percepties op de werkeisen en de mate van autonomie tussen de 
verschillende locaties (Wilks Lambda=.757, F(12,217)=2.013, p=.024). De LSD post hoc 
toets wijst uit dat er significante verschillen in gemiddelde perceptie op de mate van 
samenwerking zijn op tussen locatie 1(M=3.04, SD=.328) en locatie 4 (M=2.806, SD=.353). 
Tussen locatie 1(M=2.886, SD=.354)en 4 (M=2.589, SD=.322) blijken na het uitvoeren van 
de LSD post hoc toets eveneens significante verschillen in gemiddelde op de variabele 
perceptie op de mate van taakautonomie. Tevens blijken er significante verschillen in 
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gemiddelde perceptie op de werkeisen tussen locatie 1(M=2.412, SD=.401) en de locaties 
2(M=2.629, SD=.301) ,3 (M=2.677, SD=.316) en 4 (M=2.607, SD=.299). Leerkrachten 
werkzaam op locatie 1 ervaren lagere werkeisen dan leerkrachten op de overige drie 
locaties. 
 
 
4 Conclusie en discussie  
Dit onderzoek is gedaan om te bepalen welke omgevingsfactoren op de werkplek een 
bijdrage leveren in de mate van zelfsturing bij leerkrachten in het primair onderwijs. De 
omgevingsfactoren welke meegenomen zijn in dit onderzoek zijn de variabelen percepties op 
de leercultuur en percepties op de werkkenmerken. De variabele percepties op de 
leercultuur is onderverdeeld in de subvariabelen percepties op de mate van samenwerking 
en percepties op de kwaliteit van het HR beleid. De variabele percepties op de 
werkkenmerken is onderverdeeld in de subvariabelen percepties op de op de werkeisen en 
percepties op de mate van taakautonomie.  
 Er blijkt geen sprake van significante relaties tussen de percepties op de leercultuur 
en werkkenmerken en de mate van zelfsturing in het leren van een leerkracht in het primair 
onderwijs. Dit is niet in lijn met de eerdere onderzoeksresultaten van Taris et al (2003) 
waaruit blijkt dat de combinatie werkeisen en autonomie van grote invloed is op het 
leergedrag van leerkrachten. Tevens blijken de resultaten niet consistent te zijn met eerder 
gevonden onderzoeksresultaten (Denison, 1990; Peters & Waterman, 1982; Cameron & 
Quinn, 2002) waarin aangetoond wordt dat een goede cultuur van invloed is op de 
effectiviteit van de organisatie. Een mogelijke verklaring is dat de combinatie van 
persoonskenmerken en omgevingsfactoren de zelfsturing in het leren meer zal beïnvloeden 
dan de individuele omgevingsfactoren. Volgens onderzoek van Fisher, King & Tague (2001) 
blijkt dat de lerende de leiding neemt in eigen leerprocessen. De manier waarop een lerende 
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leiding kan nemen en behouden over het eigen leerproces is afhankelijk van attitude, 
mogelijkheden en persoonlijke eigenschappen (Fisher et al., 2001; Lakerveld, 2005).  In 
vervolgonderzoek is het raadzaam dezelfde omgevingsfactoren in combinatie met 
persoonskenmerken te onderzoeken. Daarbij is onderzoek naar andere omgevingsfactoren 
zoals taakvariatie, de mogelijkheden tot het onderhouden van externe contacten en feedback 
van collega´s en management welke de zelfsturing in het leren van leerkrachten 
mogelijkerwijs zouden kunnen beïnvloeden een goede mogelijkheid. Uit onderzoek 
(Raemdonk, 2006) blijkt namelijk dat zelfsturing in het leren op de werkplek wel degelijk 
beïnvloed wordt door de sociale context. Nu duidelijk is welke omgevingsfactoren geen 
invloed hebben op de zelfsturing in het leren van leerkrachten is het noodzakelijk andere 
factoren te onderzoeken die wellicht wel invloed zullen hebben.  
 Er blijkt een negatief significante correlatie te zijn tussen de subvariabelen percepties 
op de werkeisen en de percepties op het HR beleid. Dit houdt in dat wanneer iemand hoge 
werkeisen ervaart de percepties op de kwaliteit van het HR beleid laag is en andersom. De 
correlatie geeft echter geen causaal verband weer en het een is dus niet een gevolg van de 
ander. In de attributietheorie (Weiner,1985) blijkt dat negatieve ervaringen veelal 
toegeschreven worden aan factoren welke buiten zichzelf liggen. Terwijl succeservaringen 
vaak toegeschreven worden aan interne factoren en dus aan factoren die gerelateerd zijn 
aan betrokkene. De score op de hoge werkeisen zouden in de ogen van de respondenten 
toegeschreven kunnen worden aan het HR beleid aangezien deze het beleid bepaald ten 
aanzien van het werk.  
 Tevens blijkt er een negatief significante correlatie te zijn tussen de subvariabelen 
percepties op de werkeisen en percepties op de mate van samenwerking. Wanneer er een 
hoge mate van samenwerking gepercipieerd wordt, worden de werkeisen als laag ervaren en 
andersom. Wanneer er hoge werkeisen worden ervaren dan is de perceptie op de mate van 
samenwerking laag. Ook hier gaat het om relaties en is er geen causaal verband. De 
verklaring voor deze relatie kan liggen in het feit dat samenwerking als een soort buffer voor 
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de perceptie op de werkeisen kan dienen. Wanneer er hoge werkeisen zijn is er logistiek 
gezien minder tijd om bij elkaar te komen. Terwijl bij laag gepercipieerde werkeisen er meer 
mogelijkheden zijn tot samenwerking omdat de hoeveelheid werk dit toelaat. Uit het 
onderzoek van Van der Ploeg & Scholte (2003) blijken leraren vaak te worden 
geconfronteerd met bezuinigingsoperaties en vernieuwingen deze kunnen zorgen voor een 
hoge perceptie op de werkeisen. Dit kan ertoe leiden dat leerkrachten gedemotiveerd raken, 
dat zij hun leerlingen niet zorg en aandacht kunnen geven die zij nodig vinden en niet komen 
tot samenwerking. Een andere verklaring kan liggen binnen de psychologische 
basisbehoeften, verbondenheid, competentie en autonomie uit de Zelf- Determinatie theorie 
van Deci en Ryan (2000). Zoals eerder beschreven kunnen werknemers zich verbonden 
voelen wanneer ze deel uitmaken van een hecht team en hun persoonlijke gevoelens en 
gedachten kunnen delen met collega’s. Mensen die veel samenwerking ervaren, ervaren 
wellicht een hogere maten van verbondenheid met hun collega’s. Waardoor men wellicht de 
werkeisen als minder hoog ervaart. Het kan dus zijn dat het de positieve kracht van 
samenwerken is die dit effect veroorzaakt. 
 De subvariabele percepties op de mate van taakautonomie correleert positief 
significant met de subvariabele percepties op de mate van samenwerking of andersom. 
Wanneer er een  hoge score op de perceptie op de mate van taakautonomie wordt 
gepercipieerd zal er ook meer samenwerking worden ervaren. Dit kan worden verklaard 
doordat de vrijheid om een taak uit te voeren de mogelijkheid biedt na te denken over een 
alternatieve wijze waarop de taak sneller of effectiever kan worden volbracht. Volgens 
onderzoek van Bakkenes (1996) blijkt dat door samenwerking met collega’s door middel van 
uitwisseling van kennis er meer kansen voor leren word gecreëerd. Samenwerking of overleg 
biedt meerdere perspectieven om de taak met succes te volbrengen. 
   Er blijkt geen significant verschil in mate van zelfsturing tussen de vier 
scholen. Ook blijkt de gemiddelde score op mate van zelfsturing in het leren van leerkrachten 
tussen de verschillende locaties rekeninghoudend leeftijd en werktijdfactor niet significant te 
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verschillen. Wel blijkt de gemiddelde score op zelfsturing lager bij leerkrachten met een 
hogere werktijdfactor voor alle leeftijdsgroepen, behalve voor de groep twintig tot dertig 
jarigen. Leerkrachten met een werktijdfactor tussen de 0.3 en 0.6 hebben een lagere 
gemiddelde score op zelfsturing ten opzichte van leerkrachten met een werktijdfactor tussen 
0.6- 0.9. Wanneer de gemiddelde score op zelfsturing in het leren van leerkrachten met een 
werktijdfactor tussen de 0.6- 0.9 vergelijken wordt met leerkrachten met een werktijdfactor 
tussen 0.9- 1.0 blijkt dat de score op zelfsturing enkel stijgt in de leeftijdsgroep 20 tot 30 
jarigen. Bij de overige drie leeftijdsgroepen daalt deze. Leerkrachten boven de 50 hebben 
een lagere gemiddelde score op zelfsturing ten opzichte van leerkrachten onder de 50. 
Daarbij blijkt uit onderzoek (Van Poppel & Kamphuis,1992) dat oudere docenten meer 
gebukt gaan onder de zwaarte van het beroep. De praktische implicatie vanuit dit deel van dit 
onderzoek is dat een werktijdfactor tussen 0.6 en 0.9 de meeste gelegenheid biedt voor 
leerkrachten om te komen tot zelfsturing in het leren. Enkel leerkrachten in de 
leeftijdscategorie tussen 20 en 30 jaar blijken meer zelfsturende in het leren te zijn bij een 
hogere werktijdfactor. Deze kennis kan belangrijk zijn wanneer er wordt gekeken naar een 
nieuw aanname- en afvloeiingsbeleid leerkrachten wanneer de organisatie in een 
verandertraject zit of deze instapt.   
 Er zijn significante verschillen in gemiddelde perceptie op de mate van samenwerking 
zijn op tussen locatie 1en locatie 4.Tussen locatie 1en 4 blijken eveneens significante 
verschillen in gemiddelde op de variabele perceptie op de mate van taakautonomie. 
Leerkrachten op locatie 1 ervaren een hogere mate van samenwerking en taakautonomie. 
Daarnaast blijken er significante verschillen in gemiddelde perceptie op de werkeisen tussen 
locatie 1 en de locaties 2,3 en 4. Dit betekent dat leerkrachten op locatie 1 gemiddeld een 
lagere score geven op werkeisen. Leerkrachten op locatie 1 hebben een wat meer 
afwijkende kijk op de  werkomgeving dan de leerkrachten op de andere locaties. Toch blijken 
er geen significante verschillen in gemiddelde zelfsturing in het leren tussen de verschillende 
locaties. In vervolgonderzoek zou middels observaties en interviews achterhaald kunnen 
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worden wat de reden is dat locatie 1 significante verschillen laat zien in de gemiddelde 
perceptie op de mate van samenwerking, taakautonomie en werkeisen. Dit gezien het feit 
dat alle vier de locaties werken vanuit hetzelfde stichtingsbeleid.  
 Dit onderzoek kent zoals ieder onderzoek ook enkele beperkingen. Een van de 
beperkingen van het onderzoek is dat de resultaten niet generaliseerbaar zijn gezien de 
respondenten allen binnen de zelfde onderwijsstichting werken. Onderzoek binnen 
verschillende onderwijsstichtingen en in verschillende steden zou meer informatie 
verschaffen omtrent de zelfsturing van leerkrachten. 
  Daarbij is het niet gebruikelijk dat de subschalen werkdruk, rolonduidelijkheid en 
leerling-contact zijn samengenomen in een overkoepelende schaal werkeisen. Ook het 
toevoegen van de schaal taakvariatie aan de schaal taakautonomie is niet gebruikelijk. Doch 
bleken de twee overkoepelende schalen betrouwbaar. In vervolgonderzoek zou het 
interessant zijn om de invloed van de subschalen als hierboven beschreven als individuele 
factoren mee te nemen in de eerder beschreven onderzoeksvragen. 
 De resultaten van dit onderzoek ondersteunden het onderzoeksmodel niet. Volgens 
Raemdonck (2006) blijkt zelfsturing in het leren op de werkplek bepaald te wordt door 
persoonskenmerken, door de sociale omgeving en de interactie tussen beide. In dit 
onderzoek is getracht te bepalen welke omgevingsfactoren de zelfsturing zou kunnen  
invloeden. Uit dit onderzoek blijkt dat de percepties op de mate van samenwerking, kwaliteit 
op het HR beleid, werkeisen en taakautonomie allen als factor geen invloed hebben de 
zelfsturing in het leren van leerkrachten in het primair onderwijs. Deze resultaten bieden 
echter wel weer mogelijkheden voor vervolgonderzoek daar er nog voldoende 
omgevingsfactoren te onderzoeken zijn welke wel invloed kunnen hebben op zelfsturing in 
het leren. 
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Bijlage:  
  
 
 
Voor u ligt een vragenlijst die gaat over uw werk en wat u daarvan vindt. 
Graag vraag ik uw medewerking voor dit onderzoek. 
Het is belangrijk dat u de vragenlijst zelf (zonder overleg) invult. Uiteraard garandeer ik uw 
privacy. Onderzoeksgegevens worden anoniem gemaakt. 
Alvast hartelijk dank voor uw medewerking. 
Met vriendelijke groet, 
Michelle in den Bosch   
 
Persoonsgegevens 
U kunt, door middel van omcirkelen, aangeven welk antwoord bij u van toepassing is. 
Op welke school 
bent u werkzaam? 
1) De Buutplaats 
 
2) Petrus Donders 
 
3) Rosa basisschool 4) De Zuidwester 
 
1)  o tot 3 jaar 2) 3 tot 6 jaar 3) 6 tot 9 jaar Hoelang bent u werkzaam 
binnen deze school? 4) 9 tot 15 jaar 5) 15 tot 20 jaar 6)  meer dan 20 jaar 
 
1)  o tot 3 jaar 2) 3 tot 6 jaar 3) 6 tot 9 jaar Hoelang bent u werkzaam in het 
onderwijs? 4) 9 tot 15 jaar 5) 15 tot 20 jaar 6)  meer dan 20 jaar 
 
Wat is uw geslacht? 1)  man 2) vrouw 
 
Wat zijn uw werkzaamheden vooral? 1) groepsleerkracht 2) anders: bijvoorbeeld rt /ib 
 
Wat is uw 
werktijdfactor? 
1) 0  tot 0,3 fte 
 
 
2) 0,3 tot 0,6 fte 
 
 
3) 0,6 tot 0,9 fte 
 
4) 0,9 tot 1,0 fte  
 
1)  20 tot en met  25 jaar 2) 26 tot en met 30 jaar 
 
3) 31 tot en met 35 jaar 
 
4) 36 tot een met 40 jaar 
 
5) 41 tot en met 45 jaar 
 
6)  46 tot en met 50 jaar 
Wat is uw leeftijd? 
7) 51 tot en met 55 jaar 
 
8) 56 tot en met 60 jaar 
 
9) 61 en ouder 
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Deel 1 Zelfsturing 
Kunt u aangeven met een cijfer in welke mate de verschillende stellingen bij u van toepassing zijn. 
 
De cijfers betekenen het volgende: 
1 = helemaal mee oneens, 2 = grotendeels mee oneens, 3 = neutraal, 4 = grotendeels mee eens, 5 = helemaal 
mee eens 
 
Ik ben altijd op zoek naar betere manieren om mijn werktaken uit te 
voeren. 
1 2 3 4 5 
Ik munt uit in het opmerken van kansen tot leren. 1 2 3 4 5 
Ik grijp kansen tot leren onmiddellijk aan om mijn doelen te 
bereiken.  
 
1 2 3 4 5 
Als ik wil bijleren voor mijn baan, zal geen hindernis me 
weerhouden.  
 
1 2 3 4 5 
Een moeilijk op te lossen werktaak, houdt me niet tegen.  
 
1 2 3 4 5 
Ik ben voortdurend op zoek naar nieuwe manieren om de uitvoering 
van mijn taken te verbeteren.  
 
1 2 3 4 5 
Ik merk een goede kans tot leren op, lang voor anderen dat doen.  
 
1 2 3 4 5 
Ik denk na over de manier waarop de dingen die ik leer, passen in 
de plannen die ik heb voor mezelf.  
 
1 2 3 4 5 
Ongeacht de kansen: als ik een leeractiviteit wil ondernemen voor 
men baan, maak ik dat waar.  
 
1 2 3 4 5 
Als ik een leeractiviteit onderneem, verzeker ik mij ervan dat deze 
aansluit bij wat ik wil leren voor mijn loopbaan.  
 
1 2 3 4 5 
Als ik voor een moeilijk uit te voeren werktaak sta, blijf ik er af.  
 
1 2 3 4 5 
Als ik wil bijleren voor mijn baan, kan ik altijd wel een manier vinden 
om het te leren.  
 
1 2 3 4 5 
Als ik niet duidelijk weet wat de toekomst brengt, maak ik geen 
plannen tot leren.  
 
1 2 3 4 5 
 
Deel 2A Innovatief organisatiecultuur    1 = nooit, 2 =soms, 3 =vaak, 4 =altijd 
Op mijn werk worden medewerkers aangemoedigd om na te denken 
over manieren om het werk beter te doen. 
1 2 3 4 
In mijn werk krijg ik tijd om nieuwe ideeën te ontwikkelen. 1 2 3 4 
 
Deel 2B Kwaliteit HR beleid 
Kunt u met een rapportcijfer aangeven hoe tevreden u bent over de volgende zaken 
Salaris 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Functioneringsgesprekken 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Loopbaanmogelijkheden 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Scholing- en opleidingsmogelijkheden 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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Deel 2C Samenwerking   1 = helemaal mee oneens, 2 = grotendeels mee oneens, 3 = mee eens,  
4 = geheel mee eens 
 
In ons schoolteam wordt iedereen in zijn waarde gelaten 1 2 3 4 
In ons schoolteam heb ik alle vertrouwen in de deskundigheid van mijn 
teamleden 
1 2 3 4 
In ons schoolteam word ik belemmerd in de samenwerking. 1 2 3 4 
In ons schoolteam wordt open met elkaar gecommuniceerd. 1 2 3 4 
In ons schoolteam wordt ons functioneren beperkt door een gebrek aan 
geschikte werkruimte. 
1 2 3 4 
In ons schoolteam werken we aan een door ons gezamenlijk vastgesteld 
doel. 
1 2 3 4 
In ons schoolteam voel ik mij geen onderdeel van het team. 1 2 3 4 
In ons schoolteam wordt van ieders expertise optimaal gebruik gemaakt. 1 2 3 4 
In ons schoolteam hebben we duidelijke werkafspraken met elkaar gemaakt. 1 2 3 4 
 
Deel 3A  Werkeisen   1 = helemaal oneens, 2=oneens, 3 =eens, 4 = helemaal eens 
Mijn werk als leerkracht legt veel beslag op mijn vrije tijd. 1 2 3 4 
Ik heb weinig tijd om mijn lessen voor te bereiden. 1 2 3 4 
Het ontbreekt mij aan tijd voor begeleiding van individuele leerlingen. 1 2 3 4 
Het lesprogramma is overladen. 1 2 3 4 
Ik heb meer tijd nodig om mijn werk als leerkracht goed te doen. 1 2 3 4 
Ik ben nooit klaar met mijn werk. 1 2 3 4 
Er blijft haast geen tijd meer over om me bij te scholen 1 2 3 4 
Het is op deze school niet duidelijk hoe ver mijn taak als leerkracht reikt. 1 2 3 4 
Binnen deze school is onduidelijk wat er als leerkracht van je verwacht 
wordt. 
1 2 3 4 
Het is onduidelijk waarop je als leerkracht beoordeeld wordt binnen onze 
school. 
1 2 3 4 
Ik weet precies wat de directie van mij verwacht. 1 2 3 4 
Bij problemen met leerlingen is niet duidelijk wat ik wel en niet mag. 1 2 3 4 
Bij mij op school worden leerkrachten agressief benaderd door leerlingen. 1 2 3 4 
Leerlingen gedragen zich gressief in deze school. 1 2 3 4 
Tijdens mijn lessen moet ik voortdurend een aantal moeilijke leerlingen in de 
gaten houden. 
1 2 3 4 
Op onze school is orde houden moeilijk. 1 2 3 4 
 
Deel 3B  taakautonomie   1 = helemaal oneens, 2=oneens, 3 =eens, 4 = helemaal eens 
Ik kan zelf beslissen hoe ik mijn werk uitvoer. 1 2 3 4 
Ik kan zelf mijn werktempo bepalen. 1 2 3 4 
Ik bepaal zelf de volgorde van mijn werkzaamheden. 1 2 3 4 
Ik vind mijn beroep afwisselend 1 2 3 4 
Ik heb invloed op de inrichting van mijn leslokaal. 1 2 3 4 
Ik kan zelf bepalen welke onderwijsmethode ik gebruik in mijn lessen? 1 2 3 4 
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